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tekevien palveluvastaavien kokemuksia ryhmatydskentelysta. Halusin selvittaa,
millaiseksi palveluvastaavat ryhmatyoskentelyn kokivat ja minkélaisia ajatuksia
ryhmatyd heissa heratti. Tavoitteenani oli selvittdda, onko ryhmatydskentelylla
merkitysta palveluvastaavien tydssa jaksamiseen tai tydssa viihtymiseen. Pyrin
myos selvittdmaan, kokivatko palveluvastaavat tyoturvallisuuden kannalta eroja
yksin- ja ryhméatydskentelyssa sekda kummasta tyGtavasta he pitivat enemman
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seka tyoturvallisuuden lisdantyminen ja kuormittumisen vaheneminen.
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TORKKELI, TYTTI: Cleaners” Experiences of Group Working at SOL Palvelut
Oy.
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May 2011

The goal of this bachelor’s thesis was to find out the cleaners” experiences of
group working at SOL Palvelut Oy. The purpose was to clarify how cleaners
saw group working and what were their opinions about it. The purpose was to
research if there were any differences when working alone or in group, espe-
cially in work endurance or occupational safety.

This is a qualitative study. | gathered the data using a theme interview. In the
interview, such themes as group work, occupational safety and work endurance
was used. Nine cleaners who repeatedly worked in groups were interviewed.

Most of the cleaners liked group working more than working alone. The younger
workers found it most pleasing. The perks of group working were better occupa-
tional safety, other workers” support and the company of others.

Key words: Group work, cleaning, work endurance, occupational safety
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia SOL Palvelut Oy:n siivoustyota teke-
vien palveluvastaavien kokemuksia ryhmatyosta ty6tapana. Pyrin selvittdmaan,
mitd mieltd palveluvastaavat olivat ryhméatydskentelystd ja millaisena he sen
kokivat. Halusin tyollani tuoda tydntekijoiden mielipiteet myods esimiesten tie-
toon. Tyon aiheen valitsin oman tyoni kautta. Itse koen ryhméatydskentelyn mie-
lekkd&dmmaksi tyotavaksi kuin yksintydskentelyn. Koen, ettd ryhmaétydlla on po-
sitiivisia vaikutuksia tydssa jaksamiseen ja tydmotivaatioon seka ty6turvallisuu-

teen. Naihin asioihin pyrin ty6llani myds saamaan vastauksia.

Siivoustoimialan yrityksisséa tyoskenteli vuonna 2009 noin 32 000 siivoojaa. Jos
tahan lasketaan mukaan kaikki siivoustyéta muilla toimialoilla tekevat, siivoojia
on Suomessa lahemmas 80 000. Tulevaisuudessa esimerkiksi suurten ikaluok-
kien siirtyminen elékkeelle ja vanhuspalveluiden kasvava tarve lisda siivoustyon
maaraa. Siivoustyo on fyysisesti raskasta, minka vuoksi siivoojat jaavatkin usein
normaalia aikaisemmin elékkeelle. (Suomen Kiinteistdlehti 2009.) Siivoojat kar-
sivat usein tuki- ja liikuntaelinten vaivoista, vaikkakin siivouksen tydomenetelmat,
-valineet ja —koneet ovat kehittyneet ergonomisemmiksi. Siivoustyd on tyovoi-
mavaltainen, nopeasti kehittyva ja kasvava toimiala. Valtaosa siivoojista on nai-
sia. (Tyoterveyslaitos 2011.) Viime vuosina ulkomaalaistaustaisten siivoojien
osuus on kasvanut huomattavasti. Tulevaisuudessa alalle tarvitaan enemman

nuoria tyontekijoita myos kantavaestosta.

Tyoturvallisuuden kannalta tietyt tyot siivousalalla tehdaan parityona. Pari- ja
ryhmétyosta on turvallisuuden liséksi hydtya myos tydssa jaksamiseen. Siivous-
tydhon kuuluu painavien taakkojen nostoa ja siivouskoneiden siirtelya. Téallaiset
tyot on kevyempia tehda pareittain. Ryhmatytéskentely on monille mielekkdampi
tyotapa myoOs sosiaalisuuden vuoksi. TyOpéaiva kuluu mukavammin ja tydssa

vilhdytadn paremmin, kun tydskennelladn yhdessa.

Tyoni koostuu kymmenesta kappaleesta. Aluksi perehdyn ryhmatyoskentelyyn

ja sen etuihin ty6tapana. Tassa kohtaa selvenndn myds ryhman ja tiimin eroa,



sanoja kun useasti kaytetdan lahes synonyymeina. Seuraavaksi keskityn tydssa
jaksamiseen ja siihen vaikuttaviin asioihin. Samassa kappaleessa kasittelen
my0s tybilmapiiriin vaikuttavia asioita. Taman jalkeen paneudun tydmotivaatio-
ja tyéturvallisuusasioihin seka esittelen SOL Palvelut Oy:n. Sen jalkeen kasitte-
len tyoni toteutusta ja esitan tutkimukseni tulokset. Lopuksi esitan tydstani joh-

topaatoksia seka omaa pohdintaa.



2 RYHMA

Ryhma koostuu kahdesta tai useammasta henkildsta, jotka yhdessa muodosta-
vat yhteison, jolla on yhteiset tavoitteet ja paamaarat (Heikkila 2002, 16). lhan-
nekokona tuloksekkaalle ryhmaélle voidaan pitdd maksimissaan neljan hengen
ryhmaa. Yhtenainen, tehokas osallistuminen tydhén suuremmissa kuin neljan
hengen ryhmissé ei useinkaan ole riittavaa. Yksittaistapauksissa suuremmatkin
ryhmaét voivat kuitenkin toimia tehokkaasti. Suurimmissa ryhmissa on kuitenkin
aina se ongelma, etta toiset osallistuvat ja ottavat tydostd enemman vastuuta
kuin toiset. Sen sijaan, paritydskentelya pidetaan hyvinkin tehokkaana ryhma-
tyoskentelyn muotona. Paritydskentelyn sanotaan myos kaksinkertaistavan
tydskentelyyn osallistumisen ja vuorovaikutuksen maaran verrattuna suurempiin
ryhmiin. (Sahlberg & Shlomo 2002, 45.)

Yhteinen paamaara on valttdmatonta ryhman olemassaololle. Lisaksi paamaara
antaa merkityksen ryhméan toiminnoille. Jos ryhmalla ei ole yhteista padméaaraa,
ei ole olemassa mydskaan perustetta ryhman toiminnan jatkamiselle. Ryhman
jasenet tunnistavat kuuluvansa ryhmaan sitoutumalla yhteiseen paamaaraan.
Ryhmaa ei ole olemassa silloin kun ryhmén jasenet eivat tunne kuuluvansa
ryhmaan, eivatkd he talloéin suuntaa toimintojaan yhteisen paamaaran saavut-
tamiseksi. Ryhman jasenet ovat jatkuvasti vuorovaikutuksessa keskenaan ja
ovat riippuvaisia toisistaan. Vuorovaikutus ryhman jasenten valilla voi tapahtua
monin eri tavoin, kuten olemalla yhteydessa puhelimitse tai tietoverkon avulla

tai tapaamalla kasvokkain.(Lindstrom 1994, 118.)

Ryhma& koostuu yksildistd, jotka liittyvat aina kokonaisuuteen, mikd osaltaan
vaikuttaa siihen mité sen eri osissa tapahtuu. Ryhmé&an vaikuttaa sen sisalla ja
ulkopuolella olevat ilmidt, jotka eivat ole selkearajaisia. Ryhman kasitettad voi-
daankin pitdd melko kasitteellisena ja vaikeaselkoisena. Ryhméa voidaan katsoa
koostuvan yksildiden mielikuvista ja ryhmé&an kuulumisen haluista. (Juuti 2006,
120-121.)



2.1 Ryhman eri muotoja

Ryhmia voi olla hyvin erilaisia kuten johtoryhmia, projektiryhmia, toimintaryhmia,
tyoryhmia ja ystavyyssuhteisiin perustuvia ryhmia. Yleisesti puhuttaessa ryhmis-
té organisaatioissa, ryhmat jaetaan virallisiin ja epavirallisiin ryhmiin. Organisaa-
tio muodostaa viralliset ryhméat saavuttamaan jonkin tietyn paamaaran. Osasto
ja aluekohtaiset ryhmat muodostavat organisaation rakenteen ja ryhman johta-

jalla onkin useimmiten melko paljon valtaa. (Juuti 2006, 121.)

Epaviralliset ryhmat muodostavat ryhman jasenet itse ja ryhméa perustuu jasen-
ten valisiin pitdAmissuhteisiin. Epaviralliset rynmat koostuvat esimerkiksi johtajis-
ta, jotka tapaavat saannollisesti varmistaakseen vaikutusvaltansa organisaati-
ossa tai kahville tydn ohessa kokoontuvista henkilGista. Epavirallisissa ryhmissa
pyritddn vahentdmaan tyon aiheuttamia paineita keskustelemalla tyohon liitty-
vista tunteista ja ajatuksista. Epaviralliset rynmat eivat kuitenkaan useimmiten
ole haitallisia organisaatiolle tai sen vastaisia. Painvastoin, epavirallisten ryhmi-
en kokoontumisen my6ta tyopaikan viralliseen toimintaan liittyvid puutteita voi-
daan poistaa. Seka virallisia, ettd epavirallisia ryhmid muodostuu eniten niissa
organisaatioissa, joissa kaikki paatokset tehdaan organisaation ylimmalla tasol-
la. Talloin virallisissa ryhmissa tehdaén organisaation edellyttdmat tehtavat ja
epavirallisissa ryhmissa puretaan virallisen organisaation aiheuttamat paineet.
(Juuti 2006, 122.)

Organisaatiossa, joka muodostuu eritasoisista, keskendan vuorovaikutuksessa
olevista ryhmista, viralliset ja epaviralliset ryhmat yhdentyvéat helposti samoiksi
ryhmiksi. Tallaisista organisaatioista kaytetaan nimitysta osallistuva organisaa-
tio. Niissa seka viralliset toiminnalliset suhteet sek& epaviralliset ihmiskeskeiset
vuorovaikutussuhteet hoidetaan samoissa virallisen organisaation mukaisissa
tyoryhmissa. (Juuti 2006, 122.)

Tyoryhmat voidaan jaotella virallisten ja epavirallisten ryhmien lisaksi myos pri-
maarisiin eli ensisijaisiin ja sekundaarisiin eli toissijaisiin ryhmiin. Primaariryh-
malla tarkoitetaan ryhmaa, jossa tyypillisesti vuorovaikutus tapahtuu kasvokkain

ja yhteistoiminta ryhméan jasenten valilla on hyva. Tyypillistd on myds se, etta



ryhman jasenten véliset yhteydet ovat henkilokohtaisia ja laheisia. Naille ryhmil-
le on myds tyypillistd voimakas yhteenkuuluvuuden tunne. Tyokavereiden muo-
dostama ystavaryhma ja perhe ovat tyypillisia esimerkkeja primaariryhmista.
Primaariryhmistd voidaan kayttdd myo6s nimitysta pienryhma. Sekundaariryh-
maa johtaa siihen valitut johtajat. Tallaiselle ryhmaélle on myos tyypillista kiinted

organisaatio ja kirjoitetut sddnnét. (Juuti 2006, 122-123.)

Edella mainittujen liséksi ryhmat jaotellaan jasenryhmiin ja viiteryhmiin. Jasen-
ryhmana voidaan pitaa sellaista ryhmaa, jonka jasen yksilo on. Esimerkkeja
jasenryhmista ovat tydryhma ja perhe. Jasenryhmat vaikuttavat niihin kuuluvien
yksildiden kayttaytymiseen muun muassa aiheuttamiensa sosiaalisten painei-
den kautta. Tallainen ryhma pyrkii usein myds yhdenmukaistamaan jasentensa
kayttaytymista. Viiteryhmana pidetaan ryhmaa, johon yksildé haluaa tulla hyvak-
sytyksi ja jonka kanssa yksil6 haluaa samaistua. Viiteryhma vaikuttaa yksilon
kayttaytymiseen. Yksilot, jotka haluavat samaistua johonkin ryhmaan, pyrkivat
myo6s noudattamaan ryhméan normeja. Yksilo vertaa itsedén vertailuryhmaan,

jonka mukaan han muodostaa kasityksen itsestaan. (Juuti 2006, 123.)

2.2 Ryhmatydskentelyn etuja

Ryhma tarjoaa yksilolle erilaisia etuja kuten sosiaalista tukea ja hyvaksyntaa
seka turvallisuutta. Ryhméssa tydskentelyn on myoés havaittu lisdavan tyonteki-
jéiden tydbmotivaatiota. Ryhman jasenet voivat auttaa yksiloa kun hé&n kohtaa
tyossaan vaativia tehtavia seké auttaa héanta tehtavaan liittyvien ongelmien rat-
kaisemisessa. Ryhma onkin ensisijainen arvostuksen ja tuen seké sosiaalisten
palkkioiden lahde ty6elamassa. (Lindstrom 1994, 117.) Ryhméatydskentelysta on
yksilon liséksi etuja myds koko organisaatiolle, yllapitdAmalla sen toiminnan jat-
kuvuutta ja organisaation kiinteyttd. Ryhmatydskentely mahdollistaa myos te-
hokkaan toiminnan ja laadukkaan paattksenteon. Ryhmaéatydskentelyn edut ovat

suurimmillaan silloin kun ryhma on kiinted. (Juuti 2006, 124-125.)
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2.3 Kiintea ryhma

Ryhman kiinteydella tarkoitetaan kaikkia niita positiivisia ja negatiivisia asioita,
joiden johdosta yksilo pysyy ryhméassa. Kiinteille ryhmille on tyypillista, etta sen
jasenet pitavat toisistaan paljon seké arvostavat ja kunnioittavat toisiaan. Kiin-
tean ryhmén jasenet ovat paremmin sitoutuneita ryhman paamaariin ja ovat
uskollisia ryhméan toiminnoille. (Juuti 2006, 125-126.)

Siihen, tuleeko ryhmasta kiintea vai ei, vaikuttavat monet eri asiat, kuten ryh-
man koko, sijainti, arvostus ja menestys. Lahekkain tydskenteleville henkildille
muodostuu ystavyyssuhteita, jolloin he tukevat toistensa tydskentelya ja ryh-
mastd muodostuu helposti kiinted. Ryhmasta tulee kiintea sitéa todennakéisem-
min, mitd enemman ryhman jasenet hyotyvéat ryhmasta. Lisaksi pienista ryhmis-
ta tulee suuria ryhmia todennékdisemmin Kiinteita. Kiintean ryhman todennakoi-
syytta lisdd myos ryhman jasenten samanlaiset kiinnostuksen kohteet ja yh-
tenevat mielipiteet. Mitd pidemman aikaa ryhman jasenet ovat olleet ryhmassa,
sitd todenndkdisemmin ryhmasta tulee kiinted. Ryhman menestyminen seka
ulkopuolelta saatu arvostus lisaavat myos todennakdisyytta, ettd ryhmasta tulee
kiinted. (Juuti 2006, 126-127.)

Ryhmaén kiinteydella on vaikutusta ryhman tydsuoritukseen, joko positiivisesti tai
negatiivisesti ja nain vaikutusta myods ryhman tuottavuuteen ja ryhmén jasenten
tyokokemuksille. Kiinteét ryhméat saavuttavat tavoitteensa todennakdisemmin ja
saattavat menestya paremmin kuin hajanaiset ryhmat. Tutkijat ovat todenneet,
ettd kiinted ryhma suoriutuu erittdin vaativista tehtavista hajanaisia ryhmia pa-
remmin. On myo6s todettu, etta kiinteiden ryhmien jasenet ovat tyytyvaisempia
tydohonsa, mika osaltaan lisda heiddn tyomotivaatiota ja tyossa jaksamista.
(Juuti 2006, 129.)

Ryhman kiinteydella on my6s negatiivisia vaikutuksia, joista suurin johtuu niin
sanotusta ryhmé&ajattelusta. Tall6in rynman jasenet alkavat ajatella samalla ta-
valla jolloin ryhman kehittyminen karsii ja ryhma toimii kapea-alaisesti. Kiinteis-

sa ryhmissa tavataan useammin myds muutosvastarintaa. Yksiloon kohdistuu
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kiinteissa ryhmissa usein enemman sosiaalisia paineita kuin hajanaisessa ryh-
massa. (Juuti 2006, 130.)

2.4 Ryhman ja tiimin ero

Ryhman ja tiimin kasitteita kaytetaan toisinaan synonyymien tavoin ja niilla on-
kin samanlaisia piirteita. Tarkemmin katsottuna kasitteilla on kuitenkin enem-
man eroavaisuuksia kuin yhdenmukaisuutta. Suurin osa tiimitutkijoista tekeekin

selkean eron ryhman ja tiimin kasitteiden valille. (Heikkila 2002, 16.)

Tiimityd on suhteellisen uusi tapa tehda ty6ta, kun taas ryhmatyo tuli Suomeen
jo yli kaksikymmenta vuotta sitten. Ryhmatyota voidaankin pitaa erddna timi-
tyon esivaiheena. (Vakkuri 1997, 9,14.) Tiimin kriteeriksi voi riittaa tyoyhteiso ja
vahintaan kaksi ihmistd, joilla on yhteinen paamaara ja tiimihenki. (Virtanen
2005, 147-148.) Tiimina pidetdén pienta joukkoa ihmisia, yleensa tiimiin kuuluu
neljasta kahdeksaan yksilod. Jasenten maaré riippuu projektin monimutkaisuu-
desta ja muista vaatimuksista. (Heikkila 2002, 31.) Tiimi on ryhmaa tavoitekes-
keisempi ja se on tietoisesti tietyistd henkildistd perustettu ryhméa (Lindstrom
1994, 118).

Tiimi on kuin kiinteda ryhma, jolla on yhteisesti sovittu paamaara. Ero ryhmaan
on muun muassa siina, etta jokaisella tiimin yksilolla on oma osaamisensa ja
oma merkittava tyoroolinsa ryhmassa. Tiimin jdsenten osaamiset taydentavat
toinen toisiaan. Yhteiseen paamaaraan tiimi pyrkii yhteistyén, vastuunkannon,
keskindisen avunannon, riippuvuuden ja yhdessa sovittujen normien ohjatessa
tyoskentelyd. Tiimin jasenet ovat paljon enemman riippuvaisia toisistaan kuin
tavallisen tydryhman jasenet. Tiimin jasenten tyopanoksella ei olisikaan saman-
laista arvoa, jos ne eivat kuuluisi tiimiin. (Heikkila 2002, 17-18.) Tiimityd koros-
taa siis tyon suorittajien vastuuta ja heidan yksilollista ajattelua. Tiimitydssa jo-
kaisen yksilon kyvyt pyritddn ottamaan mahdollisimman tehokkaasti kayttoon.
(Vakkuri 1997, 12,14.)
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Tiimi eroaa ryhmasta siina, etta tiimin jasenten ei tarvitse viettda paljoakaan
aikaa yhdessa, eikd heidan tarvitse tehda tyotd samassa tilassa tai edes sa-
massa maassa. Ryhman ja tiimin jasenten valisille suhteille asetetaan erilaisia
odotuksia, joista keskeisena pidetddn osallistumisen ja yhteistydn maaraa, si-
toutumista ja sitd miten paljon yksilot tukevat toisiaan. Tehokkaan tiimin jasenil-
td vaaditaan edella mainittuja paljon, kun taas tavallisen tyéryhman jasenilta
niitd vaaditaan vain vahan. (Heikkila 2002, 18.)

Olennaisia ryhman ja tiimin toisistaan erottavia tekijoitda ovat kommunikaation
laatu ja maard. Tavalliselta ryhmaltd vaaditaan kommunikaatiota, mutta sen ei
vaadita olevan kovinkaan aktiivista keskustelua ja ajatusten vaihtoa. Tiimeilta
puolestaan vaaditaan kehittyneempid ja monimutkaisempia kommunikaatiora-
kenteita kuin ryhmiltd. Tiimeilla on suurempi tarve tiedon vaihtamiseen ja ryh-
mapaatoksentekoon seka suhteiden luomiseen. Tyontekijoiden valiset suhteet
erottavat myds tiimin ryhmasta Tyoryhmassa ei vaadita toisten jasenten tunte-
mista niin ammatillisesti kuin henkilokohtaisesti laheskaan niin paljon kuin tii-
meissa. Toisten jasenten tuntemus on tiimin tydskentelyn sujuvuudelle ja tehok-
kuudelle hyvin tarke&a. (Heikkila 2002, 19-20.)

Ryhmatyodssa aloite tydlle tulee aina esimiehiltd. Ryhma toteuttaa tehtavan,
mutta tulosvastuu ja valvonta ovat aina organisaation esimiehella. Ryhméan joh-
taja maarad esimiesasemansa perusteella asioista ja hanella on paljon valtaa.
Tiimitydssa aloitteet tulevat itse tiimin jasenilta, jotka yhdesséa myds jakavat tu-
losvastuun ja valvonnan. Tiiminvetgja voi olla kuka tahansa tiiminjasenista. Tii-
min vetaja pyrkii viemaan yhteisten ideoiden perusteella tiimia eteenpain. (Vak-
kuri 1997, 15.)

Mietittaessa, pitaisikd organisaatioon muodostaa tiimi vai ryhmé, tulee pohtia
millainen ty6tehtdva on luonteeltaan, millaista maarad ihmisia asia koskee ja
millaista lopputulosta odotetaan. Tiimit sopivat hyvin muutostilanteisiin, mutta
tiimien muodostaminen vie aikaa. Jos aikaa ei ole paljon, eika valttamatta vaa-
dita keskitason ratkaisuja erikoisempia, kannattaa valita tavallinen tydryhma.
Ryhma pyrkii nopeasti paamaaraan ja ratkaisuihin. Ryhma soveltuu usein maa-

rallisten ja organisatorisien asioiden ratkaisijaksi. (Heikkila 2002, 25.)
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3 TYOSSA JAKSAMINEN

Tybssé jaksaminen on ajankohtainen aihe ja selkeimmin se maaritellaan tydssa
jaksamattomuuden vastakohdaksi. Koko yhteiskunnan kannalta tydssa jaksa-
minen korostuu enemmissa maarin kun tydikdinen vaestd vanhenee. Tydela-
massa tulee viihtya vanhemmaksi kuin nykyaan, koska tulevaisuudessa talou-
den kasvumahdollisuudet ja elintason nousu ovat suoraan sidoksissa tarjotun
tyovoiman maaraan ja laatuun. Tydvoiman supistuessa, pienemman tydvoiman
maaran tulee kustantaa suurenevan elékelaismaaran palvelut. Tdman vuoksi on
tarkeaa, etta tyon tarjonta ei vaarannu tulevaisuudessakaan, vaan tyossakayva

vaesto kykenee mitoittamaan tyopanoksensa oikein. (Bjerstedt 2001, 5,14.)

Tyossakayva vaestd kokee kiireen ja uupumuksen tunteen lisdantyneen. Yleis-
tyneet patkatyot ja epavarmuus tybpaikan sailymisesta lisaavat myos tyon
kuormittavuutta, milla on suora yhteys tytsséa jaksamiseen.(Bjerstedt 2001, 5.)
Huonontunut ilmapiiri tydpaikalla heikentad tydssa jaksamista (Niskanen 2010,
25). Tyopaikan huono ilmapiiri onkin tutkimusten mukaan merkittavin yksittainen
tekija, joka ajaa ihmisen tyokyvyttomyyseldkkeelle. Vuonna 2010 Keskinaisen
Eldkevakuutusyhtié Eteran tekeman tutkimuksen mukaan huono ilmapiiri ty®-
paikalla kuormittaa 37% tyontekijoistd joko paljon tai jonkin verran. Huonosta
tyGilmapiirista karsivat yhta paljon naiset kuin miehetkin, mutta vahemman nuo-
remmat kuin vanhemmat tyontekijat. Tyopaikan huono ilmapiiri koetaan pahim-
millaan tyOpaikkakiusaamisena. Eteran tutkimuksen mukaan tydssékayvista
ihmisistd 19% on kokenut kiusaamista tyopaikalla joko paljon tai melko paljon.
Tyontekijoistd 14% on lisdksi kokenut vakivallan uhkaa tai turvattomuutta ty6-
paikalla. Tyo6ilmapiirilla onkin selke& yhteys sairaus poissaoloihin. Tydntekijat
ovat poissa sitd enemman mita epamukavampi ilmapiiri tyopaikalla vallitsee.

(Keskinainen Elakevakuutusyhtio Etera 2010.)

Tyo6ilmapiiri ja suhtautuminen toisiin tyontekijoihin voivat lisata tyéssa viihtymis-
ta tai ne voivat kuormittaa tyontekijoité ja vahentaa tydssa viihtymista. Hyva ty6-
ilmapiiri tarkoittaa toisten tydntekijoiden huomioimista, keskustelua, yhdessa

tekemistd, ongelmien ratkomista ja erilaisuuden ymmartamista ja arvostamista.
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Hyva tydilmapiiri vaikuttaa tyd hyvinvointiin, jolla ennaltaehkaistéaan tyokyvytto-
myytta ja lisataan nain tyovuosia. Tarkeita tyd hyvinvointitaitoja ovat viestinta,
kohteliaisuus ja avoimuus. Hyva tuki tyokavereilta on erityisen tarkeda silloin
kun on vaikeaa tai tydpaikalla on haasteita tai epdmukavia muutoksia. Monet
asiat on helpompi kasitella yhdessa. Yksin jaamisen tunne tydpaikalla on yksi-
I6n kannalta haavoittava ja tyon mielekkyytta koetteleva kokemus. (Keskindinen
Eldkevakuutusyhtit Etera 2010.)

Myonteista tydilmapiiria lisddvat varmuus tulevaisuudesta, kaikkien tyontekijoi-
den tiedossa olevat yhteiset tavoitteet, ty6tehtavien ja vastuualueiden selvyys,
kunnossa olevat kaytannon pelisdannét ja toimivat tavat seka oppiva ja kehitty-
va tydyhteis6, henkiléston aktiivisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia vahvistava
johtajuus seka henkiloston ja tyon jatkuva kehittaminen. Hyvaa tydilmapiiria li-
saavat myos tyontekijoiden yhteiset tapahtumat, ty6éhon liittyvistd asioista pu-
huminen ja ongelmatilanteiden kasittely asiallisella tavalla. (Penttinen 2007, 37.)

Hyvan tydilmapiirin liséksi tydssa jaksamista ja tyd hyvinvointia lisaavat hyva tyo
ja tydymparisto. Tybelamalta vaaditaan monia uudistuksia niiden aikaansaami-
seksi. Tarkeimpina voidaan pitdd tyévoiman maarén oikeaa mitoittamista, toi-
den ja tydaikojen uudelleenjarjestelyd, ammattitaidon kehittamista, tydyhteisén
toimivuuden seka tydympariston, tybolosuhteiden ja tybsuhdeturvan paranta-
mista. Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen on vaikeutunut tyGaikojen
venyessa. Siksi tarvitaankin tulevaisuudessa entistda enemman yksilolliset tar-
peet huomioivia tybaikoja, osa-aikaelakkeen muodossa tapahtuvaa joustoa ja
vapautumista tyosta seka vuorotteluvapaan ja hoitovapaan mahdollisuuksia.
Tyontekijoille tulee my6s antaa mahdollisuudet kouluttautumiseen ja tydssa op-
pimiseen tybaikana tyoOtaitojen edistamiseksi. Ammattitaito auttaa tyontekijaa
hallitsemaan tyonsa ja muodostamaan myonteisid kokemuksia jotka vaikuttavat
positiivisesti tydssa jaksamiseen. (Toimihenkilokeskusjarjestd STTK 2007.) Kei-
noja tyossa jaksamisen edistdmiseksi ovat muun muassa sosiaalisen paddoman
vahvistaminen, tydolojen kriittinen tarkastelu ja epékohtiin puuttuminen. Sosiaa-
liset suhteet tyopaikalla yleensd auttavat henkil6d selviytymdén kokemastaan
stressista. (Niskanen 2010, 27.)
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Tybssa jaksamiseen ja henkiseen kuormittavuuteen vaikuttavat myos tyotehta-
vien sisallot ja vaativuus, yksittaiset ominaisuudet ja johtamistapa. Toiden sisal-
toéon ja vaativuuteen tulisi liittyd vaihtelua. Tarkeda on myods saada palautetta ja
arvostusta tyosta seka tarvittaessa tukea. Yksiléllisilla ominaisuuksilla on merki-
tystd tyossa jaksamiseen, silla samoissakin tehtavissa toimivien henkildiden
henkisessa kuormittumisessa voi olla suuriakin eroja. Henkiseen kuormittumi-
seen vaikuttavat muun muassa stressinhallinnan taidot, ammattitaito ja tyéhon
kohdistuvat odotukset. Haitallisella henkiselld kuormittumisella on merkitysta
tydssa jaksamisen kannalta ja pahimmillaan henkistd kuormittumista voi seurata
vaikea-asteinen vasyminen. Vakava tyouupumus syntyykin esimerkiksi pitkaai-
kaisen stressin tuloksena. Tilapainen vasymys sen sijaan helpottuu riittavalla
levolla. Jaksamisongelmat ty6ssa konkretisoituvat useimmin ikaantyneilla tyon-
tekijoilla (Penttinen 2007, 37.)
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4 MOTIVAATIO

Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Motiivit virittavat henkilon tiettyyn toi-
mintaan ja yllapitavat sita toimintaa seka antavat toiminnalle suunnan. Motivaa-
tio —sana on johdettu liikkumista tarkoittavasta sanasta movere. (Kenttala 2010,
8.) Henkilo tiedostaa omat motiivinsa usein hyvinkin, mutta osa motiiveista saat-
taa olla henkiltlle tiedostamattomia. (Juuti 2006, 41). Henkilon tarpeet, halut ja
odotukset synnyttavat motiiveja. Toisinaan motiivit saattavat olla ristiriidassa
keskenaan, jolloin henkilén toimintaa ohjaa vahvempi motiivi. Tallainen tilanne
voi syntya esimerkiksi silloin kun henkild haluaa tehda jonkin asian loppuun,
mutta samalla hanen on nalka ja han haluaa sy6da. Nalan tunne ja halu syoda
on talléin suurempi motiivi kuin tydn loppuun saattaminen ja henkild ryhtyy
syomaan ja tyon teko keskeytyy. Tarpeiden, halujen ja odotusten lisdksi motii-
veihin vaikuttaa suuresti henkilon tunteet ja se, mitd han pitaa jarkevana. (Viita-
la 2004, 150-151.)

Motivaatio ajaa henkildn tiettyyn tekoon ja tietynlaiseen suoritukseen. Motivaatio
siis ohjaa henkilon kayttaytymista ja sen suuntaa. Motivaatio kuvaakin sitd as-
tetta, jolla henkild vapaaehtoisesti haluaa ryhtyd johonkin kayttaytymiseen tai
toimintaan ja toteuttaa sen. (Juuti 2006, 41 & Viitala 2004, 150.) Motivaation
puute nakyy tydn suorittamisessa muun muassa niin, ettd henkillla ei ole kiin-
nostusta eikd mielenkiintoa tydta kohtaan. Talléin henkilon tydn taso laskee ja
han saattaa jopa jattaa tyon tekematta. Hyva motivaatio ajaa henkilén hyvaan
tyosuoritukseen. Talldin henkilolla on mielenkiintoa kyseista ty6ta kohtaan ja

han haluaa suoriutua tydsta hyvin. (Viitala 2004, 150.)

Motivaatio vaihtelee eri tilanteissa ja eri aikoina. Samallakin henkildlla motivaa-
tio jotain tiettya asiaa tai ty0td kohtaan voi vaihdella suurestikin. Vaihtelu johtuu
muun muassa siitd, etta motivaatio riippuu suuresti henkilon sisaisista tarpeista,
jotka vaihtelevat muun muassa elaman eri vaiheissa. Motivaatio onkin tilan-

nesidonnaista ja jatkuvasti vaihtelevaa. (Viitala 2004, 150.)
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Sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan sita, ettd henkilé saa motivaationsa teke-
mastaan tyosta. Henkild nauttii tyostaan ja tyo palkitsee tekijadnsa. Sisaiselle
motivaatiolle on lahtokohtana henkilén ylemman asteen tarpeiden, kuten itsen-
sa kehittamisen ja toteuttamisen tarpeet. Ulkoinen motivaatio puolestaan tar-
koittaa sita, etta henkildé saa palkkionsa joltain muulta kuin itseltaan, kuten esi-
merkiksi esimieheltdan. Palkkioiden saanti motivoi. Ulkoiset motivaatiotekijat
kuten palkka ja kannustus liittyvat laheisesti tyohon. Ulkoiselle motivaatiolle on
lahtbkohtana henkilén alemman asteen tarpeet, kuten turvallisuuden ja yhteen-

kuuluvuuden tarpeet. (Kenttala 2010, 8.)

Joillakin henkildilla motivaatioon vaikuttaa suuresti ulkoiset tekijat, kuten palkki-
ot. Palkka motivaatiotekijana riippuu kuitenkin monista seikoista ja on toisella
henkil6lla suurempi kuin toisella. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi henkilébn oma
arvomaailma, sen hetkinen taloudellinen tilanne ja elamé&nvaihe. Nuorilla aikui-
silla, jotka ovat kenties perustamassa perhettda, palkan suuruus motivaation
kannalta on yleensa tarkeampaa kuin vanhemmilla, pidemman tyduran jo teh-
neilla henkildilla. (Viitala 2004, 150.)

4.1 Tybémotivaatio

Tutkijat ovat koittaneet selvittda tieteellisin menetelmin tydmotivaatioon vaikut-
tavia tekijoitd jo usean vuosikymmenen ajan. Monet tutkijat ovat tulleet siihen
tulokseen, etta tydmotivaatio syntyy eri tekijaryhmien yhteisvaikutuksesta. N&a-
ma tekijaryhmat ovat: tyontekijan persoonallisuus, ty6 ja tydymparisto. Tyonteki-
jan persoonallisuus vaikuttaa h&dnen mielenkiinnon kohteisiinsa ja asenteisiinsa
seka itseaan, ettd tyotaan kohtaan. Lisdksi persoonallisuus vaikuttaa henkilén
tarpeisiin, joita ovat muun muassa arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve.
Yksi tdrkeimmista asioista motivaation kehittymiselle on tyéntekijan aito mielen-
kiinto tyotd kohtaan. Mielenkiinnon tai arvostuksen puute nakyy tyontekijan
asenteissa tyotd kohtaan. Tasta syntyy heikkoja ty6suorituksia ja valinpitamat-
tomyytta tyota kohtaan. (Viitala 2004, 151-153. Kenttala 2010, 14.)
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Erilaiset arvostuksen ja suorituksen tarpeet seka sosiaaliset tarpeet nékyvat
selvasti tydnteossa, ja tarpeet ovatkin yksi tarkeimmista motivaation l&hteista.
Motivaatioteorioissa tallaiset tarpeet ovatkin saaneet paljon huomiota. Tarve
voidaan maaritella henkilon sisdiseksi epatasapainotilaksi, mika saa hanet pon-

nistelemaan, jotta héan voi saavuttaa sisdisen tasapainon. (Viitala 2004, 153.)

Ty6 maaraa sen, millainen tydn sisaltd ja sen mielekkyys tai vaihtelevuus on.
Tyontekijan vastuu, etenemismahdollisuudet, saavutukset, tunnustus ja itsenai-
syys, jotka kaikki vaikuttavat tyomotivaatioon, maarittyvat tyon perusteella.
Tybmotivaatioon vaikuttaa merkittavasti se, etta tyontekijd kokee voivansa ke-
hittya ja menestya tydssaan. Tyoymparisto ja sen taloudelliset ja fyysiset ympa-
riston tekijat vaikuttavat henkilon palkkaukseen, sosiaalisiin etuihin, tyosuhtei-
siin ja esimerkiksi tyoturvallisuuteen. Tydympaériston sosiaaliset tekijat vaikutta-
vat puolestaan johtamistapaan, joka tyopaikalla vallitsee, ryhmékiinteyteen, so-
siaalisiin palkkioihin ja tyopaikan ilmapiiriin. Kaikki nAma asiat yhdesséa ja erik-
seen vaikuttavat tyontekijan tydmotivaatioon. (Viitala 2004, 151.) Tyémotivaatio-
ta laskee se, etta tyontekija on tyytymaton tyohonsa tai tyborganisaatioonsa.
Tyontekijan motivaatiota puolestaan nostaa se, ettd tyontekija kokee tydnsa
itselleen sopivaksi ja ymmartaa tyohonsa liittyvat padmaarat ja hyvaksyy ne.
(Kenttala 2010, 15.)

Motivaation ohella tyontekijan suoritukseen vaikuttavat hanen henkiset ja fyysi-
set edellytyksensa. Eli tyontekijan kyvyt, tiedot ja taidot seka fyysiset voimava-
rat, jotka kasvavat kokemuksen myota. Pelkastdan hyva motivaatio ei takaa
hyvaa tydsuoritusta, jos tyontekijan valmiudet tydon tekoon ovat puutteelliset.
(Viitala 2004, 153.)
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4.2 Motivaatioteorioista

Useimmat tutkijat luokittelevat motivaatioteoriat kolmeen eri ryhméan, jotka
ovat: tarveteoriat, yllyketeoriat ja odotusarvoteoriat. Tarveteoriat kuvaavat hen-
kilon motivaatiota ja siita viritettyd kayttaytymista sisaisten syiden pohjalta. Ylly-
keteoriat kuvaavat kayttaytymista ulkoisten tekijoiden pohjalta. Odotusarvoteo-
riat puolestaan kuvaavat henkilon yksildllisten erojen vaikutusta kayttaytymi-
seen. (Kenttala 2010, 9.)

Ensimmaisen motivaatioteorian loi A. H. Maslow jo 1930 —luvulla. Hanen teori-
ansa mukaan henkilon kayttaytymistd ajaa hanen sisaiset jannitteensa ja tar-
peensa, joita han toiminnallaan pyrkii lieventamaan. Maslow'n teorian mukaan
henkilo pyrkii tavoitteeseen ainoastaan silloin kun han itse uskoo sen olevan
mahdollista. Maslow kertoo motivaation syntyvan henkilon tyydyttymattémasta
tarpeesta. (Viitala 2004, 154-155.) Maslow maéaarittaa tarvehierarkiassaan ihmi-
sen perustarpeet viiteen eri luokkaan, jotka ovat: fysiologiset tarpeet, turvalli-
suuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen
tarpeet. Maslow'n tarvekategoriat ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa.
(Juuti 2006, 44 & Viitala 2004, 154-155.)

Vuonna 1966 Herzberg loi oman motivaatioteoriansa ja kasittelee siina motivaa-
tiota laheisemmin tyon yhteydessa kuin Maslow. Herzbergin kaksifaktoteoria
maarittdd kaksi tyon perusulottuvuutta, jotka ovat: tyon ulkoiset olosuhteet el
hygieniatekijat ja tyo itse eli motivaatiotekijat. Herzbergin mukaan ty6n ulkoisiin
olosuhteisiin kuuluvat esimerkiksi tydyhteison ilmapiiri, palkkaus, siisteys, turval-
lisuus ja tyOpaikan esimies-alaissuhteet. Tydn ulkoisia olosuhteita Herzberg
kutsuu myos nimella hygieniatekijat, silla ne eivat itsessdan aiheuta hyvaa tyon-
suoritusta vaan ovat enemmankin erilaisten tyonsuoritusten esteiden poistajia.
Hygieniatekijat eivat siis itsessaan motivoi tydhon vaan ovat asioita, jotka pois-
tavat tydsuorituksen esteita ja tyytymattomyytta. Tyo itse ja sen siséltoon vaikut-
tavat tekijat Herzberg on nimennyt tehtavatekijoiksi, jotka tuottavat motivaation.
Tyon sisaltd, saavutukset, saatu tunnustus ja uralla etenemisen mahdollisuudet

ovat asioita, jotka tuottavat motivaatiota. Herzbergin mukaan n&dm& motivaa-
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tiotekijat vaikuttavat siihen, pyrkiiké henkilé hyvaan tyésuoritukseen vai ei. (Vii-
tala 2004, 156.)

Mydhemmin Aderfer kehitti vaihntoehdon Maslow’n teorialle. Aderferin teoria on
kolmitasoinen ja teoria perustuu siihen olettamukseen, ettd henkilélla on kolme
perustarpeiden luokkaa, jotka ovat: toimeentulotarpeet, littymistarpeet ja kasvu-
tarpeet. Materiaaliset ja fysiologiset tarpeet kuten turvallisuuden tarve ja nalan
tyydyttamisen tarve kuuluvat toimeentulotarpeisiin. Henkilén tarve ihmissuhtei-
siin ja ihmisten véliseen vuorovaikutukseen kuuluvat liittymistarpeisiin. Henkilon
luovaan toimintaan liittyvat tarpeet kuuluvat puolestaan kasvutarpeisiin. Aderfe-
rin tarvekategoriat eroavat Maslow n kategorioista myds siind, etteivat ne ole

hierarkkisessa suhteessa toisiinsa. (Kenttala 2010, 11-12.)

Odotusarvoteoriat pohjautuvat siihen, ettd henkild6 motivoituu tehtavaa tyota
kohtaan silloin, kun héan kokee kannusteet houkuttelevina ja tyon palkkioiden
saamisen valineeksi. Palkkion houkuttelevuus vaihtelee sen mukaan, miten hy-
vin se vastaa henkilon tarpeita. Odotusarvoteoriaan liittyy motivaatiomalli, joka
selittda tyohon liittyvid tekijoitd, kuten tybémoraalia, ammatillista mieltymysta,
ryhmé&n kiinteyttd, suoritustarvetta sekd motivaatiota tehokkaaseen suorituk-
seen. Taman teorian mukaan suoritus koostuu kolmesta eri tekijasta, jotka ovat:

motivaatiotaso, kyvyt ja luonteenpiirteet ja roolihavainnot. (Kenttala 2010, 14.)

Erilaisia motivaatioteorioita on esitetty mydhemmin paljonkin. Teorioissa on
nostettu esiin muun muassa se, ettd motivaatiot vaihtelevat suuresti eri henki-
l6iden valilla. Vuonna 1968 Locken esitti tavoitteenasettamisteoriansa, jonka
mukaan motivaation kehittymiselle on tarkeaa, etta henkild kykenee saavutta-
maan tavoitteen ja hyvaksyy sen. Lockenin mukaan oikeanlainen tavoitteiden
asettaminen parantaa tyosuoritusta. (Viitala 2004, 157-158.)
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5 TYOTURVALLISUUS

5.1Ty6turvallisuuslaki

Tyosuojelulainsdadannon yksi osa on tyoturvallisuuslaki. Lain tarkoitus on pa-
rantaa ty0ymparistba ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja
yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja turvata tydtapaturmia, ammattitauteja ja
muita tyodsta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijéiden fyysisen ja henkisen ter-
veyden haittoja. (Luhtanen 2010, 94.)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyénantajalla on vastuu tydsuojelun jarjestamisestéa
tyopaikalla. Tydnantajan tulee opastaa tyontekija tybhonsa, kertoa hanelle tyén
riskit ja opastaa hanta riskien ehkaisyssa. (Uhigren 2010, 25.) Tybnantajan tu-
lee siis antaa tyontekijalle riittavasti tietoa tydhonséa kohdistuvista vaara- ja hait-
tatekijoista seka antaa tyontekijalle ohjeita tyon turvallisuuteen liittyen. Tyotur-
vallisuuslain mukaan tydnantajan tulee tarpeellisilla toimenpiteillda huolehtia
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Velvollisuudet liittyvat
tyon, tydympariston ja tydyhteison tarkkailuun, suunnitteluun, perehdyttamiseen
ja opastukseen seka turvallisen tyon, tydympariston ja tydolosuhteiden luomi-
seen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010.) Tydnantajan huolehtimisvelvollisuutta ei
kuitenkaan voida vaatia epatavallisissa ja ennalta arvaamattomissa olosuhteis-
sa, joihin tydnantaja ei ole voinut vaikuttaa, eikd poikkeuksellisissa tapaturmis-
sa, joiden seurauksia ei olisi ennalta tehdyista varotoimista huolimatta voitu es-
taa. (Luhtanen 2010, 95.)

Tyoturvallisuus taataankin parhaiten ennaltaehkaisemalla tyon riskit, oppimalla
oikeat tyotavat ja kouluttautumalla(Uhlgren 2010, 26). Tydnantajan tulee jatku-
vasti tarkkailla tydymparistod, tyodyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta.
Tybnantajan pitda myos seurata toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyotur-
vallisuuteen ja terveellisyyteen. TyOnantajan velvollisuus on selvittaa tyosta,
tyotiloista, tydymparistosta ja tydolosuhteista tyontekijoille aiheutuvat haitta- ja

vaaratekijat, seka selvittdd miten ne voidaan poistaa ja millainen merkitys hait-
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ta- ja vaaratekijoilla on tyontekijdiden turvallisuuteen ja terveyteen. Jos vaarojen
arvioinnista saadaan selville, ettd tyd saattaa olla erityisen altistavaa tapaturmil-
le ja sairastumisille, tyota saa tehd& ainoastaan siihen pateva henkild.(Luhtanen
2010, 95-96.)

Tyosuojelun yhteistoimintaa varten tyopaikalle nimetaan tyosuojelupaallikko ja
tyosuojeluvaltuutetut. He laativat tyOpaikalle tyGsuojelun toimintaohjelman, jon-
ka tyonantaja hyvaksyy. Toimintaohjelma perustuu tyon ja tydolojen selvittami-
seen ja seurantaan seka niista johdettuihin kaytannén toimenpiteisiin ja suunni-
telmiin. Ohjelmassa voidaan maaritella esimerkiksi tyontekijan velvollisuudet,
tyosuojelun toteutus, ongelma-, poikkeus- ja héatéatilanneohjeistus, perehdytté-
misen ja tyohon opastuksen vastuut sekad tydsuojelun seurannan menetelmat.
Toimintaohjelmaa taydentavat tyopaikan tydohjeet seka tytterveyshuollon ja
tyosuojelutoimikunnan vuosittaiset toimintasuunnitelmat. Toimintaohjelmasta
muodostuu kokonaisuus, jonka keskeinen siséltd koostuu vaara- ja haittatekijoi-

den poistamisen ja valttamisen suunnitelmista (Penttinen 2007, 14.)

Suunnitellessaan esimerkiksi tyossa kaytettavien koneiden ja vélineiden seka
terveydelle vaarallisten aineiden kaytt6a, tydnantajan on otettava huomioon nii-
den vaikutukset tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen. Tybnantajan on
lisdksi otettava huomioon eri tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset,
jotta voidaan valttaa tyon kuormitustekijoista johtuvia vaaroja tai haittoja. (Luh-
tanen 2010, 14.)

Tybnantajan on tyoterveyshuoltolain perusteella jarjestettava tyontekijalle mah-
dollisuus ty6terveyshuoltoon, jonka tarkoituksena on edistda tyéhon liittyvien
sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja tyo-
kykya seka tydyhteison toimintaa. (Penttinen 2007, 18.)

Tyontekijan on puolestaan noudatettava ty6turvallisuuslakia seka tyopaikan oh-
jeita ja huolehdittava tydssa omasta seka muiden tyontekijéiden turvallisuudesta
saamiensa ohjeiden mukaisesti (Uhlgren 2010, 15). Lisaksi tyontekijan on val-
tettdva tyopaikalla muihin tyontekijéihin kohdistuvaa epdaasiallista kohtelua tai

hairintaa, varsinkin jos se aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen
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vaaraa tai haittaa. Tyontekijan tulee noudattaa tydnantajan antamaa seké muu-
ten oppimaansa tietoa esimerkiksi tydkoneiden ja valineiden kaytossa. Tyonte-
kijan on viipymatta ilmoitettava esimiehelleen rikkoutuneesta tai vioittuneesta
koneesta. Tyontekijalla on kuitenkin oikeus pidattaytya sellaisen tyon tekemi-
sestd, josta aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan hengelle ja terveydelle. (Luh-
tanen 2010, 97-98.)

5.2 Ty6turvallisuus siivousalalla

Siivoojien tydssa on erilaisia turvallisuusriskeja, jotka riippuvat pitkalti tyokoh-
teesta. Siivooja saattaa altistua tydésséaan esimerkiksi puhdistusaineille, polylle ja
melulle. Turvallisuuden kannalta yleisimmat riskit siivoojan tyossa liittyvat tapa-
turmavaaroihin, vaaralliseen likaan, vakivallan uhkaan, fysikaalisiin vaaroihin ja

puhdistusaineille altistumiseen seka koneiden kayttéon. (Uhlgren 2010, 27-32.)

Tapaturmanvaaran aiheuttaa esimerkiksi liukastuminen. Erityisen suuri liukas-
tumisvaara on lattioiden peruspesuissa vahanpoistoaineen vaikutusaikana. Pe-
ruspesuihin liittyy myods koneiden kayttoa, siirtoa ja kantamista, joihin liittyy ta-
paturmavaaran riski. Tyoturvallisuuden kannalta vaarallista likaa ovat esimer-
kiksi homepoly, huumeneulat ja eritetahrat. Tydsuojelun kannalta onkin tarkeaa,
etta tallaisten tilanteiden hoitamiseen on kirjalliset ohjeet. Puhdistusaineille altis-
tumisen kannalta ty6turvallisuutta edistdd oikea puhdistusainevalinta. Tarpeet-
toman vahvoja aineita ei tulisi kayttaa, silla aineen tehon lisdantyessa myos ter-
veydelliset haitat kasvavat. Puhdistusaineiden oikea kaytto ja oikeanlainen sai-
lytys ovat tarked osa tyoturvallisuutta. Siivouskoneiden kayttoon liittyy turvalli-
suusriskeja ja siksi onkin tarkedd, ettd koneet ja niiden osat ovat kunnossa ja
niiden kaytté hallitaan. Kunnollinen opastus koneen kayttéon onkin erityisen
tarkeda. Puutteellinen opastus voi aiheuttaa tapaturmia ja vahinkoja. (Uhlgren
2010, 28, 31-32.)

Turvallisuuden vuoksi tietyt tyot siivousalalla tulee tehda parityona, kuten epéa-
vakaalla tasolla tydskentely seka joidenkin siivouskoneiden kayttd. Siivoojan

tyohon kuuluu paljon taakkojen nostamista ja siirtelyd, kuten siivouskoneiden ja
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jatesakkien kantamista. Tallaiset painavat tyot tulisi myos tehda yhdessa tytpa-

rin kanssa aina kun se on mahdollista. (Uhlgren 2010, 28.)

Yksintyoskentelysta saattaa aiheutua turvallisuusongelmia, ellei tyéhén ole
maaritelty menettelytapoja tyontekijan turvallisuuden varmistamiseksi riittdvan
saannollisesti (Tarkkonen 2010, 58). Yksintyoskentelyn vaaratekijoiden selvit-
tamisessa ja arvioinnissa tulee ottaa huomioon tyGtapaturman ja vékivallan vaa-
ra. Vakivallan vaaran riski on olemassa esimerkiksi silloin kun siivooja liikkuu
yksin tyokohteessa tai sen ymparistéssa avainnipun kanssa. Onkin suositelta-
vaa, ettd yksin tyoskenneltaessa tyontekija kantaa mukanaan halytinta tai mat-
kapuhelinta. Vaaratilanteiden varalle tulee laatia ohjeet ja tyontekijoita tulee
kouluttaa. (Penttinen 2007, 28.) Tydturvallisuuskeskuksen tutkimuksen mukaan
siivoojille on aiheutunut vaaratilanteita yksin tydskennellessaan. Yleisimpia vaa-
roja ovat lukkojen taakse jaamiset seka pelko siita, ettd kukaan ei tieda jos tyon-
tekijalle sattuu jotain, kun han on kohteessa yksin. (Tarkkonen 2010, 58.)

Kiinteistopalvelualalla sattuneista ty6tapaturmista puolet ovat lievid, muutaman
paivan sairaus poissaoloon johtaneita tapaturmia. Vuosittain vakavia kuole-
maan johtaneita tapaturmia sattuu 1-2. Luvuista ei kuitenkaan selvid, mika on
siivoojien osuus tyotapaturmista. Yleisimpid tapaturmia siivoojan tydssa ovat
kaatumiset, liukastumiset ja kompastumiset. Lisaksi tapaturmia aiheuttavat esi-
neiden valiin jA&miset, putoavat esineet, sahkovirta, vahingolliset aineet ja pu-
toamiset. Sairaus poissaoloja aiheuttavat lisdksi tyontekijoiden ylikuormittumi-
nen ja rasittuminen. Siivoojien yleisimpia vammoja ovat nyrjahdykset, sijoiltaan
menot, ruhjevammat, pintahaavat ja tulehdukset. Ammattitauteja aiheuttavat

kemialliset aineet seké jannetuppi- ja muut tulehdukset. (Penttinen 2007, 21.)
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6 SOL

SOL on suomalainen palvelualan perheyritys. SOLEMO Oy toimii konsernin
emoyhtion&d Suomessa seka ulkomailla. Konsernin Suomen tytaryhtiona on koti-
, Kiinteisto-, siivous-, toimitila-, turva- ja vartiointipalveluita tarjoava SOL Palvelut
Oy. Tytaryhtiditd ovat myos pesulapalveluita tarjoava SOL Pesulapalvelut Oy
seka henkilostopalvelualalla toimiva SOL Henkilostopalvelut Oy. Kansainvéliset
tytaryhtiot toimivat Virossa, Latviassa ja Vengjalla. (SOL Perehdytysopas 2009,
3-5.)

SOL on suuri palvelualan yritys, joka pyrkii mahdollisimman korkeaan asiakas-
tyytyvaisyyteen, hyvdan maineeseen tyonantajana, osaavaan ja osallistuvaan
palveluhenkildstbon ja hyviin kumppanuussuhteisiin. Yrityksen liikevaihto oli 157
miljoonaa euroa vuonna 2009. Suomessa yritys tyoéllistaa noin 7000 henkilda ja
ulkomailla noin 2000 henkild. SOL pyrkii toiminta-ajatuksellaan asiakastarpeis-
ta ohjautuvaan, markkinointinenkiseen palvelu- ja henkilostdorganisaatioon.
Asiakkaina SOL:lla ovat yritykset ja yhteisot seka koti- ja pesulapalveluissa
myos yksityishenkilét. SOL:n toimintaa johtavat arvot, joita ovat aurinkoisen tyy-
tyvainen asiakas, iloinen tyon tekeminen, arkiluovuus, yrittdjyys ja luotettavuus.
(SOL 2009.)

SOL:n tytskentelyn pohjaksi on laadittu SOL Toimintajarjestelma, jonka paino-
pisteitd ovat asiakastarpeista ohjautuva laatu, ymparistoéstd huolehtiminen ja
ymparistovaikutusten vahentaminen seka turvallisuusnakokohdat. Toimintajar-
jestelmad kuvaa SOL:n periaatteita, vastuita, resursseja, laadun varmistusta ja
arviointimenetelmia sekad eri prosessien rakenteita. ISO 9000:2000 laatustan-
dardi, ISO 14001 ympaéristostandardi ja OHSAS 18001 turvallisuusspesifikaatio

siséltyvat tdhén toimintajarjestelmééan. (SOL 2009.)
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6.1 SOL:n historiaa

SOL:n juurina voidaan pitaa Lindstrom Oy:ta, joka on yksi vanhimpia yha Suo-
messa toimivia liikeyrityksid. Vuonna 1992 Johan Roiha osti taman yrityksen.
Roihan pojan tytér Liisa Joronen osti tasta perheyrityksesta siivous- ja jatepal-
velut vuonna 1991. Vuotta mydhemmin siivous- ja jatepalvelut saivat uuden il-
meen ja nimekseen SOL Siivouspalvelu Oy ja emoyhtibkseen SOL Jatepalvelu
Oy:n. SOL Jatepalvelu Oy:606n ostettiin Helsingin kaupungin yhti6ittdma Rikaton
Oy vuonna 1996. Yritys myytiin kolme vuotta myohemmin saksalaiselle toimijal-
le. (SOL 2009.)

SOL on toiminut myos tekstiilien ja mattojen vuokraajana vuosina 1999 - 2001,
minka jalkeen SOL Tekstiilipalvelut Oy myytiin Lindstromille. Kuluttajapesula-
palvelut, jotka jaivat Lindstromille ovat kuuluneet SOL —konserniin vuodesta
2001 lahtien ja toiminut SOL Pesulapalvelut Oy:n nimella. Vuodesta 1990 lahti-
en SOL on tarjonnut myos kiinteistopalveluita ja kehittanyt niita seka toimitila-
palvelujaan merkittavasti 2000 —luvulla. 2000 —luvun lopulla SOL on laajentanut
turvapalveluitaan muun muassa vartiointipalveluihin. SOL laajentui henkil6st6-
palveluihin vuonna 2009 kun se osti henkilostovuokraus- ja rekrytointipalveluita
tuottavan osakeyhtién, minka nykyinen nimi on SOL Henkilostopalvelut Oy.
(SOL 2009.)

Siivous-, toimitila- ja kiinteistopalveluissa toimivan yrityksen nimi muutettiin toi-
minnan monipuolistuttua SOL Palvelut Oy:ksi. Emoyhtién& on toiminut SOLE-
MO Oy vuodesta 2008 lahtien. 2000 —luvun alussa SOL:n toiminta laajentui ul-
komaille. SOL:n alusta alkaen Liisa Joronen on toiminut hallituksen puheenjoh-

tajana ja toimitusjohtajana toimii Anu Eronen. (SOL 2009.)
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6.2 SOL Palvelut Oy

Yksi osa SOL konsernia on SOL Palvelut Oy, joka tuottaa koti-, Kiinteisto-, sii-
vous-, toimitila-, turva- ja vartiointipalveluita. SOL Palvelut Oy toimii Suomen
lisdksi myds Virossa, Latviassa ja Venajalla. Suomessa toiminta on jaettu kes-
kisen-, pohjoisen- ja uudenmaan liiketoiminta-alueisiin. Tampereen SOL Palve-
lut Oy kuuluu keskimaan liiketoiminta-alueeseen. Tampereella siivouspalvelut

on lisaksi jaettu eri esimiesalueisiin. (SOL 2009.)

6.3 Siivouspalvelut

SOL Siivouspalvelut toimii koko Suomessa seka Virossa, Latviassa ja Venajal-
l&. SOL Siivouspalvelut tarjoaa asiakkailleen kiinteistdjen toimitiloihin liittyvia
siivous- ja puhtaanapidon palveluita. Asiakkaina on erilaisia yrityksia ja laitoksia,
muun muassa elintarviketeollisuudesta, hotelli- ja ravintola-alalta, sairaaloista,

kaupasta ja kuljetuksesta seka metalliteollisuudesta. (SOL 2009.)

6.4 Ryhmatydskentely SOL Palvelut Oy:ssa

Vaikka siivoustyota tehdaankin useimmiten yksintydéskentelyna, on SOL Palve-
lut Oy:lla tiettyja siivouskohteita, joissa tyotd tehdaan pareittain tai pienissa
ryhmissd. Ryhmaty6 on valittu tyon tekemisen tavaksi, silloin kun se on tyon
tekemiselle valttdmatonta tai silloin kun se on todettu toimivan hyvin jossakin
tietyssd kohteessa. Esimerkiksi peruspesujen tekemiseen on valttAmatonta
osallistua vahintaan kaksi henkiloa, silla yksin sellaista tyota ei pysty tekemaan.
Siivouskoneita kaytettaessa, kuten peruspesuissa, tyopari on myos tyéturvalli-

suuden kannalta valttamaton.

Osa SOL Palvelut Oy:n palveluvastaavista tekee tyota ainoastaan yksin, mutta
monet ovat ainakin jossakin tilanteessa tydskennelleet yhdessa toisen tyonteki-
jan kanssa. Osa palveluvastaavista tydskentelee sellaisissa kohteissa, joissa

tyota tehdaan jatkuvasti ryhmissa.
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7 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyoni paatin toteuttaa kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena,
mik& on tiedon hankintaa kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
keskityin tutkittavien kanssa kaytyihin keskusteluihin. Myos teoriaa tarvitaan
laadullisessa tutkimuksessa ja sen merkitys on ilmeinen (Sarajarvi & Tuomi
2003, 17). Tutkittava joukko valitaan kvalitatiiviseen tutkimukseen tarkoituksen-
mukaisesti, mutta joukon ei tarvitse olla kovin suuri (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2003, 155). Paasaantoisesti laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko
onkin pieni tai vahainen verrattuna maaralliseen tutkimukseen. Aineiston kokoa
ei myoskaan pidetd opinnaytetydon merkittdvampana kriteerina, silla opinnayte-
tyd on harjoitusty®, jonka tarkoitus on osoittaa tekijansd oppineisuutta omalla
alalla. Aineiston suuruus ei ole merkittdvaa senk&an vuoksi, etta laadullisessa

tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin. (Sarajarvi & Tuomi 2003, 87.)

Tyo6tani varten valitsin tutkittavaksi joukoksi SOL Palvelut Oy:n palveluvastaa-
via, jotka toistuvasti tydskentelevat ryhmissa. Palveluvastaava —nimiketta kayte-
taan SOL Palvelut Oy:n siivoojista. Tutkittava joukko koostuu kolmen eri tydym-
paristdn, eli Valtionrautatien (VR) junia Tampereen asemalla siivoavista palve-
luvastaavista, Tampereen Ammattikorkeakoulun (TAMK) paakampuksen tiloja
siivoavista palveluvastaavista seka keikka —ryhmaan kuuluvista palveluvastaa-

vista.

Aineiston kerddmiseen kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetdan laadullisia me-
netelmia, jotka mahdollistavat tutkittavan oman henkilékohtaisen mielipiteen ja
nakemyksen (Hirsjarvi ym. 2003, 155). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston-
keruumenetelmind kaytetddn haastattelua, kyselya, havainnointia ja erilaisiin
dokumentteihin perustuvaa tietoa. Menetelmia kaytetaan joko vaihtoehtoisina,
rinnakkain tai eri tavoin yhdistettyina riippuen tutkittavasta ongelmasta ja tutki-

musresursseista. (Sarajarvi & Tuomi 2003, 73.)

Haastattelut pidetdd&n henkilokohtaisesti, kysymykset esitetdan suullisesti ja

vastaukset kirjataan muistiin. Tarkeintd on saada mahdollisimman paljon tietoa
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halutusta asiasta. Aineistonkeruumenetelmana haastattelulla on paljon etuja
kuten joustavuus. Haastattelija voi haastattelun aikana tarvittaessa toistaa ky-
symyksen, selventda ja kayda keskustelua haastateltavan kanssa. Kysymykset
voidaan my0s esittdd siina jarjestyksessa kun parhaaksi nahdaan. Téallaisia
jousto mahdollisuuksia ei esimerkiksi postikyselyssa ole. Etuna haastattelussa
on myds se, ettd haastattelija voi toimia samalla my6s havainnoitsijana eli mer-
kita muistiin, sen liséksi mita sanotaan myos sen miten sanotaan. Postikyselyyn
verrattuna haastattelulla saadaan laajemmat vastaukset avoimiin kysymyksiin ja
toisaalta vastaamattomuus postikyselyssa nousee usein suureksi. Kyselyyn
verrattuna haastattelun heikkouksia ovat aika ja raha, silla haastattelu on kallis
ja aikaa vieva aineistonkeruumuoto. (Sarajarvi & Tuomi 2003, 75-76.)

7.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana tydssani kaytin teemahaastattelua, jota vei eteenpain
ennen haastattelua valitsemani tietyt teemat ja teemoja tarkentavat kysymykset.
Teemat valikoituivat tutkimustehtavan ja teoria aiheiden perusteella. Haastatte-
luja varten laadin teemahaastattelulomakkeen (LIITE1), jota seuraamalla haas-
tattelut pysyivat aiheessa. Teemat ovat: ryhméatydskentely, tydssa jaksaminen,
tydmotivaatio ja tyoturvallisuus. Aihepiirit teemahaastattelulle on valittu etuka-
teen, mutta ne tarkentuvat ja muuttuvat jonkin verran haastattelutilanteen ede-
tessd. Teemahaastattelussa korostuu henkilon oma nakemys asiasta. (Hirsjarvi
& Hurme 2001, 48 Tuomen & Sarajarven 2009, 75 mukaan.) Haastateltavan
tulkinnat asioista, hanen asioille antamansa merkitykset ja se, miten merkitykset
syntyvat vuorovaikutuksessa korostuvat (Sarajarvi & Tuomi 2003, 77). Tarkoitus
teemahaastattelulla on l0ytaa selkeitd vastauksia tutkimustehtavaan (Sarajarvi
& Tuomi 2009, 75).

Teemahaastattelu on avoimuudessaan lahelld syvahaastattelua, jossa kayte-
taan avoimia kysymyksia ja ainoastaan ilmio, josta keskustellaan, on maaritelty.
Syvéahaastattelussa haastattelija syventaa tiedonantajan vastauksia rakentamal-
la haastattelun jatkoa saatujen vastausten varaan. Tutkittavan ilmion mahdolli-

simman perusteellinen avaaminen korostuu ja haastateltavia on usein vain
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muutama. Syvahaastattelussa tutkijan tehtava on pitdd haastattelu koossa ja

aiheessa, mutta antaa haastateltavan puhua. (Sarajarvi & Tuomi 2003, 77-78.)

Haastattelut tein huhti- toukokuun vaihteessa. Sen jalkeen litteroin aineiston ja
poimin teemoihin liittyen vastaukset. Tulosten analysointiin kaytin siséllénana-
lyysia. Teemoilla pyrin saamaan tietoa tutkimuskysymykseeni. Haastatteluja
tehdessani, annoin haastattelulomakepohjan myos haastateltavien nahtaville,
jotta haastattelu olisi mahdollisimman selked. Pyysin heitda myés allekirjoitta-
maan paperin (LIITE 2), jolla he antoivat minulle oikeuden kayttaa kertomiaan
asioita tutkimukseni materiaalina. Teemojen kasittelemisen jarjestys ja haastat-
telun eteneminen vaihteli jonkin verran haastateltavien valilla. Halusin antaa
tutkittaville aikaa puhua vapaasti asioista, pitden kuitenkin huolta, ettad kaikista
teemoista keskusteltiin. Saamieni vastausten maara ja laatu jai hieman odotet-
tua heikommaksi, mutta tyon kannalta sain vastauksia tarkeisiin asioihin. Tutki-

mustani varten haastattelin yhdeksaa palveluvastaavaa.

7.2 Tutkimustehtava

Opinnaytetyoni tehtava on selvittdd palveluvastaavien kokemuksia ryhmaétyos-
kentelysta SOL Palvelut Oy:ssa. Tavoitteenani on saada tietoa siita, millaiseksi
palveluvastaavat ryhméatydskentelyn kokevat ja onko ryhmaéatydskentelylla merki-
tystd heidan tydmotivaatioonsa ja tydssa jaksamiseensa tai tyoturvallisuuteen-
sa. Tyodssani haluan kerétéa tietoa palveluvastaavien omista kokemuksista ryh-
matyoskentelysta. Tutkimustehtavaani pyrin hakemaan vastauksia tutkimusky-
symyksilla, jotka ovat: Millainen merkitys ryhmatyéskentelyll&a on palveluvastaa-
vien tydssa jaksamiseen ja tydmotivaatioon? Onko yksin- ja ryhmatydskentelys-
sa merkittavia eroja tyoturvallisuuden suhteen? Tyoskentelevatké palveluvas-

taavat mieluummin ryhmassa vai yksin?
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7.3 Aineiston analyysi

Aineiston perusteellinen analysoiminen laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa.
Aineiston analyysissa kaytin sisallonanalyysid, jonka avulla pyritdan saamaan
tutkittavasta ilmiosta kuvaus yleisessa ja tiivistetyssa muodossa. Sisallonana-
lyysilla pyritddn saamaan vastaus tutkimustehtavaan. (Sarajarvi & Tuomi 2009,
105, 115.)

Nauhoitin pitdméani haastattelut. Aineiston analysoimisen aloitin litteroimalla
haastattelut. Litteroinnilla tarkoitetaan tallennetun aineiston puhtaaksi kirjoitta-
mista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 210). En kirjoittanut haastatteluja
puhtaaksi sanatarkasti, jatin pois materiaalia joka ei ollut tyén kannalta oleellis-
ta. Luin aineiston lapi ja analysoin sitd teemojen ja tarkentavien kysymysten
avulla. Etsin vastauksista eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia, perehdyin myos jo-
kaiseen vastaukseen yksitellen
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tyo6tani varten haastattelin yhdeksaa SOL Palvelut Oy:n palveluvastaavaa kol-
melta eri esimiesalueelta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittava joukko ei tar-
vitsekaan olla kovin suuri. Tarkeampaa on valita tutkittavat tarkoituksenmukai-
sesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 115.) Valitsin tutkittavaksi joukoksi
palveluvastaavia, jotka toistuvasti tyoskentelevat rynmisséa. Koin tarkeaksi myos
sen, etta haastateltavilla oli kokemusta ryhmatyoskentelyn lisdksi myds yksin-
tyoskentelystd. Nain he parhaiten pystyisivat vertaamaan eri tyoskentelytapoja
keskendan. Tarkeaa oli mielestani myods se, etta tutkittava joukko koostui eri

ikaisista, eri sukupuolta olevista ja eri ajan siivoustyota tehneista henkildista.

Tutkittavaksi joukoksi valitsin VR:n junia siivoavat, TAMK:n padkampuksen si-
satiloja siivoavat seka niin kutsuttuun keikka ryhmaan kuuluvat palveluvastaa-
vat. Junat siivotaan niiden pyséhtyessa asemalla. Tyoéhon kuuluu junan yleises-
ta siisteydestd huolehtiminen, kuten lattioiden, poytien, ikkunoiden ja WC —
tilojen puhtaanapito. Koulun siivous koostuu niin ikaan tilojen puhtaanapidosta.
Tyohon kuuluu paljon lattiapintojen puhdistusta niin kasi- kuin konemenetelmil-
lakin. Keikka—ryhmaan kuuluvat palveluvastaavat tytskentelevét jopa paivittain
eri kohteissa esimiesalueella. Heilla ei siis ole yhta vakinaista tydtkohdetta. Tyo
koostuu paaosin asuinrakennusten lattioiden peruspesuista ja vahauksista seka

asuntosiivouksista. Haastateltavat valikoituivat tasaisesti eri esimiesalueilta.

Tutkittavista kahdeksan oli naisia ja yksi oli mies. laltd&n palveluvastaavat olivat
19 — 62 —vuotiaita, suurin osa hieman yli 20 —vuotiaita. Tutkittavien tydskentely-
aika SOL Palvelut Oy:ssa vaihteli kolmesta viikosta aina kymmeneen vuoteen
saakka. Myos heidan tyokokemuksensa siivousalalla vaihteli suuresti seitse-
masta kuukaudesta 25 —vuoteen asti. Vastaajista nelja oli tydskennellyt enem-
man yksin, kolme tydskennellyt enemman ryhmassa ja kaksi olivat tehneet tyota

yht& paljon molemmilla tydtavoilla.
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Palveluvastaavien ikajakauma verrattuna
tyokokemukseen
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Kuvio 1. Tutkittavien ikdjakauma verrattuna tybkokemukseen vuosina SOL Pal-

velut Oy:ssé seka siivousalalla

Ensimmaisessa kuviossa on havainnollistettu haastateltujen palveluvastaavien
ian vaikutusta heidan tyokokemukseensa sekd SOL Palvelut Oy:ssé, etta ylei-
sesti siivousalalla. 19 —vuotias oli tehnyt siivoustyota yhteensa kahdeksan kuu-
kautta, joista kuusi kuukautta SOL:lla. Molemmat 21 —vuotiaista palveluvastaa-
vista olivat tehneet siivousty6ta kuusi kuukautta, toinen oli aloittanut kolme viik-
koa sitten SOL:lla ja toinen oli tydskennellyt ainoastaan SOL:lla. 25 —vuotiaista
palveluvastaavista toinen oli tehnyt siivoustydtd puolitoista vuotta, josta koko
ajan kyseisessa yrityksessé ja toisella oli kokemusta alalta viisi vuotta, joista
kolme vuotta SOL:lla. 30 —vuotiaalle oli kertynyt alalta tydkokemusta yhdeksén
vuotta, joista kaksi vuotta SOL:lla. 41 —vuotias oli tydskennellyt alalla nelja vuot-
ta, joista kolme vuotta SOL:lla. 45 —vuotiaan siivoustyokokemus oli kertynyt ai-

noastaan SOL:lta ja sitd oli kuusi vuotta. lakkain vastaajista, 62 —vuotias oli
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tydskennellyt siivoustydssa 25 —vuotta, joista kymmenen vuotta SOL:lla. Kuvi-
oista voidaan havaita, etta idkkain henkilé on tydoskennellyt alalla pisimpaan,
mutta muuten, ehk& nuorimpia lukuun ottamatta, ialléa ei ole niink&&n merkitysta

alan tydkokemuksen maaraan.

8.1 Kokemuksia ryhmatyoskentelysta

Tyobssani pyrin selvittdmaan palveluvastaavien kokemuksia ryhmatyoskentelys-
td. Halusin kerata heidan omia mielipiteitd&n ty6tavan toimivuudesta seka viih-
tyvyydestd omassa ryhmassaan. Selvitin myds, millaiseksi palveluvastaavat
kokevat tyGilmapiirin sekda mitkd asiat vaikuttavat siihen. Palveluvastaavista
kahdeksan oli sita mielta, ettd ryhmatydskentely tydtapana toimii hyvin tai erit-
tain hyvin. Tyotapa koettiin sopivaksi sekd tyokohteen, etta tbiden kannalta.
Vastaajien mielesta ryhmaétydlla saadaan ty6 parhaiten ja tehokkaimmin tehtya.
Osa koki ryhmatyolla olevan myds positiivisia vaikutuksia tyon laatuun. Yhden
vastaajan mielesta tydtapa ei toiminut ja han koki ryhmatyoélla olevan tydn suju-

vuuden kannalta heikentavia vaikutuksia.

Vastaajista seitseman koki viihtyvansa omassa ryhmassaan hyvin tai erittain
hyvin. Kaksi vastaajaa ei kokenut viihtyvansa ryhmassaan juuri ollenkaan. Viih-
tyvyys omassa ryhmassé on suoraan verrannollinen siihen, millaiseksi vastaajat
kokivat tydilmapiirinséa. Seitseman palveluvastaavan mielesta tyoilmapiiri oli hy-
va tai erittdin hyva ja kahden mielesta ty6ilmapiiri oli huono. Huonosta ty6ilma-
piirista karsivat vastaajista iakkdimmat. Tutkimusten mukaan tydilmapiiri ja suh-
tautuminen toisiin tyontekijoihin voivat lisata tydssa viihtymista tai vahentaa sita
ja kuormittaa tyontekijoita. Onkin todettu, ettd vanhemmat tyontekijat karsivat
huonosta tydilmapiirista nuorempia enemman. (Keskinainen Elakevakuutusyhtit
Etera 2010.) Hyvat tyontekijoiden véliset suhteet, toisten huomioon ottaminen
seka toisten kanssa toimeen tuleminen koettiin tarkeimmiksi seikoiksi ty6ilmapii-
rin kannalta. Parhaiten tydssa viihtyi kun oli mukavat tyokaverit. Vastaajat ko-
rostivat sitd, ettei kaikkien kanssa tarvitse olla parasta kaveria, mutta toimeen
pitaisi tulla kaikkien kanssa. Hyva tyoilmapiiri tarkoittaakin kiteytetysti toisten

tyontekijoiden huomioon ottamista, keskustelua ja yhdessa tekemista (Keski-
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nainen Elakevakuutusyhtio Etera 2010). Tyontekijoiden véliset huonot suhteet
nahtiin johtuvan muun muassa suurista ik&eroista seka henkildiden erilaisista
luonteen piirteista. Parhaiten muiden tyontekijoiden kanssa toimeen tulivat nuo-

remmat henkil6t, jotka myds kokivat viihtyvansa parhaiten ryhméassaan.

Tyo6ilmapiiri seka viihtyvyys omassa ryhméssa vaikuttavat myos siihen, kum-
masta tyOtavasta vastaajat pitivat enemman. Vastaajista kuusi tydskentelisi
mieluiten ryhmassa. Kaksi vastaajista pitivat seka yksin-, etta ryhmatytdskente-
lysta yhta paljon. Yksi palveluvastaava tydskentelisi mieluiten yksin. Yksintyds-
kentelyn eduiksi koettiin muun muassa se, etta silloin on vastuussa ainoastaan
omasta tydstaan. Yksintyoskentely nahtiin toisinaan myés mukavaksi vaihteluk-

Si.

"Kun on tehnyt pitkd&n tyotd ryhméssa, on ihan kivaa vaihtelua
menna paivaksi jonnekin kohteeseen ihan yksin, mutta pitemman

aikaa en haluaisi yksin tehda.”

"Kun ryhmassa tehdaan, niin sitd on yhtakkia vastuussa kaikkien

muidenkin tekemisista.”

"Voihan sita riitautuakin tyoparin kanssa. Helpommalla paasee kun

tekee yksin.”

Haastatelluista, yhta lukuun ottamatta, kukaan ei haluaisi tydskennella jatkuvas-
ti yksin. Mieluiten tehtéisiin tyota pienessa ryhmassa. Pienessa ryhmassa koet-
tiin olevan parempi ryhméahenki kuin suuressa. Useimmiten myds pienet ryhmaét
ovat tehokkaampia kuin suuret (Sahlberg & Shlomo 2002, 45). Suurissa ryh-
missa koettiin eri henkildéiden panostavan ja osallistuvan tydohoén eri maarissa.
Pienissa ryhmissa todettiin kaikkien osallistuvan tyoéhon yhtad paljon. Suuria
ryhmia todennékdisemmin pienistd ryhmistd tuleekin kiinteita ja néin tehok-
kaampia (Juuti 2006, 126).

Ryhmatyoskentelysta pidettiin yksin tydskentelya enemman l|ahinn& sosiaali-

suuden vuoksi. TyOajan koettiin kuluvan paremmin, kun sai jutella toisten kans-
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sa. Keskustelu ja ajatusten vaihto tydpaivan aikana koettiin erittéin tarkeaksi.
Osan mielesta tyot tuli yhdessa tehtyd myds paremmin kuin yksin. Vastaajat
kokivat selviavansa hankalista tilanteista paremmin silloin, kun eivét olleet yk-
sin. Sosiaalinen tuki onkin yksi ryhméatydskentelyn tarkeimmista eduista tyénte-
kijan kannalta (Lindstrém 1994, 117). Eniten ryhméatydskentelysta pitivat nuo-

remmat, alle 30 -vuotiaat tydntekijat.

8.2 Ryhmatydskentelyn vaikutuksia tydssa jaksamiseen

Tybpaikan huono ilmapiiri ja kiire vaikuttavat tyossa jaksamiseen (Niskanen
2010, 25). Myos vastaajat kokivat kiireen yhdeksi haittatekijoista tyossa jaksa-
misen kannalta. Henkisen jaksamisen kannalta huono tydilmapiiri vaikutti sel-
vasti yhden vastaajan tyossd. Mainittavaa eroa henkisesséa jaksamisessa ryh-
matyoskentelyn ja yksin tydskentelyn valilla ei kuitenkaan koettu olevan. Sosi-
aaliset suhteet auttavat selviytymaan stressista (Niskanen 2010, 27). Ryhma-
tydskentelyn koettiinkin aiheuttavan selvasti vahemman stressia kuin yksin
tyoskentelyn. Henkisen jaksamisen kannalta, suurin osa vastaajista koki tarke-
aksi sen, ettd ryhmassa pystyi tyopéaivan aikana purkamaan tunteitaan muille.
Lahes jokainen haastatelluista oli sitd mieltd, etta uuteen tydkohteeseen olisi
huomattavasti mukavampi menna yhdessa tyoparin kanssa. Vaikeisiin tilantei-
siin koettiin saavan apua jo silla, ettd asiasta pystyi keskustelemaan jonkun toi-
sen kanssa. Erityisen tarkeda tyokavereilta saatu tuki onkin vaikeissa ja hanka-

lissa tilanteissa (Keskinainen Elakevakuutusyhtio Etera 2010).

Vastaajista kuusi koki yksintydskentelyn ryhmatyoskentelya fyysisesti huomat-
tavasti tai selvasti rankemmaksi. Kolme vastaajaa koki molemmat tydtavat yhta

rankoiksi.

"Ryhmatyossa on vaihtelua myos tyon tekemisessa. Ei tarvitse ko-

koajan toistaa samoja liikkeita.”
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"Jos on esim. selkd kipea, voi pyytaa toista tekemaan tietyt tyét ja
itse auttaa taas muita kun voi. Tyot tehdaan yhdessa ja autetaan

muita.”

Monet vastaajista kokivat yksintyoskentelyn ryhmaéatydskentelya rankemmaksi
muun muassa siksi, etta silloin tiettyja tydasentoja joutuu tyopaivan aikana tois-
tamaan useammin. Ryhmatytskentelysséd vastaajat kokivat saavansa myds
enemman vaihtelua tyon tekemisessa, mikéa vaikutti myos heidan tyossa jaksa-
miseen positiivisesti. Vastaajista kuusi oli sitd mielta, ettd ryhmatydskentelyta-
vassa he saivat tyopaivan aikana enemman pienia lepohetkid kuin yksin teh-
dessaan. Naméa pienet lepohetket tydon lomassa koettiin mieluisiksi ja fyysisen

jaksamisen kannalta tarkeiksi.

Tybsséa jaksamisen kannalta on tarkeda myods saada palautetta ja arvostusta
tekemastaan tyosta seka tarvittaessa tukea muilta tyontekijoilta (Keskinainen
Elakevakuutusyhtié Etera 2010). Vastaajista jokainen oli saanut palautetta te-
kemastaan tyosta muilta ryhméan jaseniltd. Osa oli saanut palautetta enemman,
osa vdhemman. Palautetta oli annettu toisille ryhman jasenille selvasti enem-
man huonosti tehdysta tyosta, mutta positiivistakin palautetta oli hieman saatu.
Erityisesti positiivisen palautteen koettiin lisdavan tydomotivaatiota, mutta vain
hetkellisesti. Kukaan vastaajista ei huomannut tydmotivaationsa tason eroavan
tyoskennellessaan yksin tai ryhnmassa. Tama varmasti johtuu heidan omasta
mielenkiinnostaan tyotdan kohtaan. Useimmat olivat kuitenkin sitd mieltd, etta
téihin oli mukavampi tulla, kun tiesi tyoskentelevansa paivanaikana yhdessa

muiden kanssa.

Ryhmatyoskentelyn etuihin kuuluvat myods tyOkavereilta saatu apu (Lindstrém
1994, 117). Haastattelemistani palveluvastaavista jokainen oli tarvittaessa saa-
nut apua muilta ryhméan jasenilta. Apua annettiin muun muassa konkreettiseen
tyon tekemiseen seka neuvoja ja vinkkeja esim. siivouskoneiden kayttoon. Yksi
ryhmétydskentelyn parhaita puolia heidan mielestaan olikin se, ettd apu oli aina
l&hella. Yksintyoskentelyn haittapuolena nahtiin, ettd vaikeassa tilanteessa

apua ja neuvoja taytyi pyytaa puhelimitse soittamalla.
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Palveluvastaavien viihtyminen omassa
tyossaan

-
<

Kuvio 2. Palveluvastaavien tyéssa viihtyminen

O kyll3

D
>

Toisessa kuviossa on esitetty kuinka suuri osa vastaajista viihtyy ja ei viihdy
tyossaan. Haastattelemistani palveluvastaavista seitseman viihtyi tydssaan.
Viihtyvyyden kannalta ratkaisevinta olivat mukavat tydkaverit. Tyd koettiin mu-
kavaksi ja vaihtelevaksi. Useimmille tyon parhaita puolia oli sen fyysisyys, vaik-
kakin tyd sen vuoksi koettiin melko raskaaksi. Monille vastaajista oli tarkeaa,
etta tydssa sai liikkua, eika tarvinnut istua paikallaan. Myés oman tyonjaljen na-
keminen ja tunne siitd, ettd oli saanut jotain aikaiseksi, nahtiin tyon parhaiksi
puoliksi. Huonoimmaksi puoleksi tyossa koettiin sen matalapalkkaisuus. Palve-
luvastaavista kaksi ei viihtynyt tydssaan, johtuen suurimmilta osin huonosta tyo-
iImapiirista ja siitd, ettei toisten ryhman jasenten kanssa koettu tulevan toimeen.
MyGs positiivisen palautteen puute ja kiire tydssa vaikuttivat siihen, ettei tyosta

pidetty.

8.3 Ryhmatydn merkitys ty6turvallisuuteen

Turvallisuuden kannalta tietyt ty6t siivousalalla tulisi tehd& pari- tai ryhmatyona.
Tallaisia t6itd ovat esimerkiksi epavakaalla tasolla tyoskentely seka joidenkin

siivouskoneiden kayttd. (Uhlgren 2010, 28.) Lattioiden peruspesut suoritetaan-



39

kin SOL Palvelut Oy:ssad aina ryhmatyona. Yksintyoskentelysta voi aiheutua
turvallisuusongelmia varsinkin, jos tyohon ei ole maaritelty menettelytapoja
tyontekijan turvallisuuden varmistamiseksi riittavan saanndllisesti. Tutkimusten
mukaan siivoojille on aiheutunut vaaratilanteita yksin tyoskennellessaan. (Tark-
konen 2010, 58.) Selkeita vaaratilanteita vastaajat eivat kuitenkaan olleet koke-
neet tyoskennellessdén yksin. Lahelta piti —tilanteita ja pienehkdja tyodtapatur-
mia oli sattunut alle kolmasosalle vastaajista, mutta ainoastaan ryhmassa tyos-

kennellessaan.

Ty6turvallisuuden kannalta paremmaksi tydtavaksi ryhmatyén koki vastaajista
kuusi. Tyotapa koettiin turvallisemmaksi muun muassa siksi, etta tapaturman
sattuessa apu olisi lahella. Yhdessa tydskenneltaessa toisten turvallisuudesta
pidettiin huolta. Yhdessa kohteista tydskenneltin myds ilta-aikaan ja kohteen
tyontekijat olivatkin sitéd mielta, etta tyokavereiden lasnaolo lisasi turvallisuuden
tunnetta. Vastaajista kolme ei kokenut turvallisuuden kannalta eroa eri tydsken-
telytavoissa. Palveluvastaavat kokivat tyoturvallisuutensa hyvéaksi. Ainoaksi
puutteeksi kaksi vastaajaa koki riittAmattéman opastuksen uuden siivouskoneen
kayttoon. Kunnollinen opastus olisi erittain tarkeaa, silla puutteellinen opastus
voi aiheuttaa tapaturmia (Uhlgren 2010, 28).
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9 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksellani halusin selvittdd palveluvastaavien kokemuksia ryhmétydsken-
telysta ja tuoda mielipiteet myos heidan esimiestensa tietoon. Halusin selvittaa,
millaiseksi palveluvastaavat yhdessa tyoskentelyn olivat kokeneet ja millaisia

ajatuksia heilla oli asiasta.

Tutkimukseni perusteella voidaan olettaa, etta suurin osa palveluvastaavista
pitdd ryhmatydskentelystd enemman kuin yksintydskentelysta. Tydskentelytapa
koettiin hyvin toimivaksi tyon kannalta ja sita pidettiin kohteisiin sopivana tyé6ta-
pana. Palveluvastaavista suurin osa tydskentelisi jatkossakin mieluummin ryh-
massé kuin yksin. Yksintydskentelya pidettiin mukavana vaihteluna, mutta pit-
kaaikaisesti sita ei haluttaisi tehda. Pienid ryhmia pidettiin tyon seka tyoilmapii-
rin kannalta parempina kuin suuria ryhmia. Ryhmatyosta pidettiin muun muassa
sen sosiaalisuuden vuoksi. Vastaajat kokivat tyopaivan aikana tapahtuvan aja-
tusten vaihdon ja keskustelun tarkeéksi tydssa viihtymisen seka tytssa jaksa-

misen kannalta.

Kaikki palveluvastaavat eivat kuitenkaan viihtyneet tyoss&dén tai omassa ryh-
masséan. Suurin syy tdhan oli tydyhteisén huono tydilmapiiri. Huonosta tyoil-
mapiirista karsivat ja vahiten ryhméssaan viihtyivat vanhemmat tydntekijat. Sen
sijaan nuoremmat, alle 40 —vuotiaat palveluvastaavat viihtyivat tydssaan hyvin.

Tydssa viihdyttiin parhaiten juuri ryhméatyon vuoksi.

Palveluvastaavat eivat ndhneet eroa henkisessa jaksamisessaan tyoskennel-
lessaan yksin tai ryhmassa. Kuitenkin l&hes jokainen vastaaja koki rynmatyos-
kentelyn vahemman stressaavaksi. Tarkedd henkisessa jaksamisessa oli juuri-
kin muilta tyontekijoiltd saatu tuki. Tutkimukseni perusteella yksin tydskentelya
voidaan pitaa selkedasti fyysisesti raskaampana ja kuormittavampana tyotapana
kuin ryhmassa tybskentelyd. Ryhmétyd on myds tyoturvallisuuden kannalta pa-

rempi tyotapa.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyoni tein melko lyhyessa ajassa, minka vuoksi kirjallisen osuuden
tekoon jai vahan aikaa. Varsinkin tutkimusten tulosten kirjaamiseen ja ana-
lysointiin olisin halunnut enemman aikaa. Talléin olisin voinut vertailla tuloksia
enemman keskenaan. Lopulliseen tydhoni ja sen sisaltéon olen kuitenkin melko

tyytyvainen. Koen saaneeni vastauksia hakemiini kysymyksiin.

Mielestani teemahaastattelu osoittautui hyvéksi tiedonkeruumuodoksi tyoni
kannalta. Koen saaneeni paremmin ja laajemmin vastauksia esittamiini kysy-
myksiin kuin olisin saanut esimerkiksi postikyselylla. Mielestani haastattelutilan-
teet olivat myos palveluvastaaville mukavat ja ilmapiiri oli rento. Koen, etta
haastateltavien oli helppo kertoa minulle omista kokemuksistaan. Toivon saa-
neeni myos rehellisia ja aitoja vastauksia. Jos minulla olisi ollut enemman aikaa,

olisin voinut kuitenkin miettia teemoja ja niita tarkentavia kysymyksia paremmin.

Aluksi tarkoituksenani oli ottaa tyohon mukaan myds esimiesten nékdkulma. Eli
millainen nakemys heilla on ryhmatyoskentelysta ja sen toimivuudesta. Tassa-
kin kohtaa ajan puute osoittautui suurimmaksi esteeksi. Toisaalta tyoni kasitteli
ainoastaan tyontekijoiden kokemuksia asiasta. Saamani tiedon mukaan, ei
ryhmatyota ja yksin tyota tekevien tyontekijoiden sairaus poissaolojen maarissa
ollut mainittavia eroja. Myds esimiesten kanta ryhmatyoskentelysta oli likipitaen
vastaava hakemani teoria tiedon kanssa. Myds naista syista paatin jattaa hei-
dan nakokulmansa tydstani pois.

Myoés kirjallisen tyoni tekoon olisin voinut varata enemman aikaa. Pyrin kuiten-
kin saamaan tyon lukijan kannalta selkeéksi ja helppolukuiseksi. Kappaleiden
jarjestys ja teksti muokkaantuivat tydén edetessa. Myos tyon sisalté muodostui

lopulta hieman erilaiseksi kuin olin alun perin suunnitellut.

Toivon, etté tyollani saan palveluvastaavien mielipiteet myds esimiesten tietoon.
Toivon myos, etta tydstani olisi hyotya tulevaisuudessa esimerkiksi tyon suun-

nittelussa SOL Palvelut Oy:ssd. Omat kasitykseni ryhmatydskentelysta ja sen
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toimivuudesta vahvistuivat tyoén aikana, mutta tietooni tuli myds uusia asioita.
Tulevana esimiehend, toivon tyoni auttavan minua ymmartamaan paremmin

tyontekijoitd sek& mahdollisuuksien mukaan ottamaan heidan ndkemyksensa
huomioon.
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LITTEET

LIITE 1 Teemahaastattelu pohja

POHJATIEDOT

Sukupuoli:
Ika:
Kuinka kauan olet tydskennellyt SOL:lla?
Kuinka kauan olet tehnyt siivoustyota?
Kuinka kauan olet tehnyt ty6ta ryhmassa?
-Oletko tehnyt tyota enemman yksin vai ryhmassa?
Mika on tydymparistosi?
-TAMK / Keikka / VR

TEEMAT

1 Ryhmatydskentely

Kuvaile tyotasi
-Mita teet?
Kuvaile tydskentelya ryhméassa
-Toimiiko tyo6tapa?
-Viihdytkd6 omassa ryhmassa?
-llmapiiri?
Kummasta ty6skentelytavasta pidat enemman yksin / ryhma?
-Miksi?

2 Tyossa jaksaminen

Millaiseksi koet fyysisen hyvinvointisi yksin / ryhmassa tydskennellessasi?

-Onko jompikumpi ty6tapa fyysisesti rankempaa?
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Millaiseksi koet henkisen hyvinvointisi tydskennellessasi yksin / ryhmassa?
-Stressitaso
-Henkinen kuormitus

-Mieliala

3 TyOmotivaatio

Vertaa motivaatiotasoasi tydskennellessasi yksin ja ryhmassa.
-Kummassa tyoskentelytavassa motivaatiosi on korkeammalla?
Miten koet sitoutuvasi tyéhdsi yksin / ryhmassa?
-Kummassa tyoskentelytavassa koet panostavasi enemman tyon laatuun?
Saatko palautetta muilta ryhmén jasenilta?
-Millaista?
Saatko tukea / apua ryhmén muilta jasenilta?
-Millaista?
Viihdytko tyossasi?

-Miksi / miksi et?

4 Tyo6turvallisuus

Kuvaile turvallisuuden tunnettasi ryhmassa ja yksin tydskennellessasi.
-Tunnetko olosi turvallisemmaksi toisessa ty6tavassa?

Oletko kokenut turvattomuutta tai vaarallisia tilanteita ty6ssasi?
-Millaisia?

Joudutko tydssasi kayttamaan tyokoneita / nostamaan painavia taakkoja yksin?

-Tunnetko tilanteessa tarvetta tyoparille?
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LIITE 2 Lomake palveluvastaaville

Tytti Torkkeli

Palvelujen tuottamisen

ja johtamisen koulutusohjelma
Tampereen ammattikorkea-

koulu

Tutkin opinnaytety6éssani SOL Palvelut Oy:n palveluvastaavien kokemuksia
ryhmétyoskentelysta. Tutkimustani varten haastattelen teita ja keraan teilta tie-
toa nauhoittamalla henkilokohtaisia kokemuksianne ryhmatyoskentelysta
SOL:lla.

Nauhoittamaani materiaalia ei tulla julkaisemaan sellaisenaan, eika teidan hen-

kilotietojanne tulla julkaisemaan.

Kertomaani saa kayttaa tutkimuksen materiaalina ja sitd saa suorasti lainata.

Allekirjoitus

Paikka ja paivays
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